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La presente investigación titulada “Gestión de talento humano y desempeño laboral 
en los trabajadores de la Oficina de Operaciones Salud Alto Mayo- Unidad 
Ejecutora 401, 2016”, tuvo como objetivo general establecer la relación entre la 
gestión de talento humano con el desempeño laboral de los trabajadores de la 
Oficina de Operaciones Salud Alto Mayo - Unidad Ejecutora 401, 2016; para lo cual 
se propuso como hipótesis general: existe una relación significativa entre la gestión 
del talento humano con el desempeño laboral de los trabajadores de la Oficina de 
Operaciones Salud Alto Mayo - Unidad Ejecutora 401, 2016. 
 
La muestra de la presente investigación estuvo constituida por 72 trabajadores de 
las diferentes áreas, así mismo utilizó el método cuantitativo de tipo no experimental 
transversal, descriptivo correlacional. Asimismo para ambas variables objeto de 
estudio se realizó un cuestionario con preguntas referidas a las variables. Los 
cuales permitieron concluir que, la gestión del talento humano dentro de la Oficina 
de Operaciones Salud Alto Mayo, es medio con 47.22%, esto debido a una serie 
de deficiencias presentadas dentro de esta institución, lo que genera problemas en 
sus trabajadores. Por otro lado se evidencia en lo que respecta el desempeño 
laboral de los trabajadores es bajo, debido a una serie de deficiencias sobre todo 
en la gestión del talento humano. Además se evidenció que existe relación entre la 
gestión del talento humano dentro de la Oficina de Operaciones Salud Alto Mayo – 
Unidad Ejecutora 401. Siendo el valor de chi cuadrado calculado determinado por 
el chi cuadrado calculado (20.00) mayor que el valor tabular (5,99), por lo que se 
establece la relación entre ambas variables. 
 
Palabras Claves:  






The present research entitled "Management of human talent and work performance 
in the workers of the Office of High Health Operations - Execution Unit 401, 2016", 
had as general objective to establish the relationship between human talent 
management and workers' work performance Of the Alto Mayo Health Operations 
Office - Executing Unit 401, 2016; For which it was proposed as a general 
hypothesis: there is a significant relationship between human talent management 
and labor performance of workers at the Office of Health Operations Alto Mayo - 
Executing Unit 401, 2016. 
 
The sample of the present investigation was constituted by 72 workers of the 
different areas, also it used the quantitative method of non-experimental transversal 
type, descriptive correlation. Likewise, for both variables, a questionnaire was asked 
with questions related to the variables. This led to the conclusion that the 
management of human talent within the Alto Mayo Health Operations Office is 
average with 47.22%, due to a series of deficiencies presented within this institution, 
which generates problems for its workers. On the other hand, it is evident that the 
work performance of workers is low, due to a series of deficiencies, especially in the 
management of human talent. In addition it was evidenced that there is a 
relationship between human talent management within the Alto Mayo Health 
Operations Office - Executing Unit 401. The calculated chi square value determined 
by the calculated chi square (20.00) is greater than the tabular value (5, 99), so that 
the relationship between both variables is established. 
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1.1. Realidad problemática  
La gestión del talento es uno de los principales temas abordados dentro de 
las organizaciones, así como por aquellos responsables de salvaguardar al 
talento humano a nivel internacional, ya que la gestión del capital, talento o 
recurso humano es de suma importancia en el actual mundo competitivo y 
globalizado en el que nos encontramos. Cada institución (sea pública o 
privada), busca desarrollar y trabajar de manera conjunta con sus 
colaboradores, atendiendo a sus necesidades en la búsqueda de un mejor 
desempeño, el cual no solo asegura buenos resultados en la parte interna 
de la organización, sino que además, contribuye con la generación de una 
adecuada imagen ante la sociedad. La efectividad de una organización en 
la actualidad, depende mucho de la gestión y dedicación en torno al talento 
humano, ya que sin este valiosos recurso, simplemente no se podría 
desarrollar nada.  
 
La gestión del talento humano depende mucho de elementos como: la 
estructura desarrollada por la organización, funciones de la organización, 
características del contexto ambiental, tecnologías utilizadas en los 
procesos internos, en todo este proceso la gestión del talento humano está 
representada por las organizaciones y las personas, por ello es importante 
brindar un trato a la personas como socios de la organización, y con ello 
permitir mejorar el desempeño laboral de los mismos (Chiavenato, 2012).  
 
Por otro lado la evaluación del desempeño laboral ha sido durante muchos 
años, una forma de mantener estable la economía de una empresa, ya que 
con ella se logra cumplir las metas y objetivos fijados en los planes 
institucionales. Así mismo, en instituciones del estado, el estudio continuo 
del desempeño ha permitido, identificar a aquellos elementos que no 
contribuyen con ningún valor a la institución, y hacen lento los procesos y 




En el Perú, los funcionarios y/o trabajadores públicos han sido 
cuestionados durante muchos años, debido a que la percepción de la 
población es muy bajo para estos sectores, donde la población considera 
que la gestión del talento humano no es practicada adecuadamente, por el 
simple hecho de que existe mucho burocracia en el sector, generando que 
el desempeño sea bajo, o por el simple hecho de que el personal no cuenta 
con herramientas tecnológicas modernas que faciliten su trabajo y en todo 
caso no hay, o no cuenta con el personal calificado para hacerlo uso.  
 
Así mismo en el Perú, se ha identificado que la exigencia de la 
productividad laboral va de la mano con la gestión del talento humano, por 
ende, se ha creado una gran demanda de gerentes de recursos humanos 
en nuestro país, de acuerdo a ello el Diario Gestión (2016) menciona que 
“la trasformación del talento es cada vez más exigente en una organización, 
y los altos ejecutivos no son la excepción, pues el talento va de la mano 
con la parte humana de todo profesional”.  
 
Por ende, gran porcentaje de gerentes fracasan administrando su personal, 
pues no encuentra el desarrollo óptimo de los empleados, esto se debe 
muchas veces a falta de formación profesional de personas que tienen el 
trabajo de manejar y dirigir un grupo de empleados. Además, analizando 
investigaciones previas, el diario el Comercio (2012) publicó que “el 77% 
de las empresas peruanas no encuentra personal técnico calificado” (párr. 
1), es decir, la capacidad laboral y profesional de los empleados se ve 
afectada principalmente por la falta de educación técnica en el país. Si bien 
cierto toda esta problemática viene afectado al desempeño de los 
trabajadores, en pocas palabras se observa dificultades para que el 
personal pueda ejecutar sus funciones con eficiencia y eficacia, lo cual 
también repercute en el desarrollo de las organizaciones. 
 
En este sentido la Oficina de Operaciones Salud Alto Mayo - Unidad 
Ejecutora 401 se cree que hay presencia de barreras que entorpecen la 
fase de la identificación y desarrollo del talento de las personas generando 
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problemas, de tal manera que no se está siendo debidamente gestionada, 
también no se cuenta con un enfoque de gestión de talento para la 
organización en función a las estrategias y cultura organizativa, todo ello 
estaría generando ausencia de comunicación y coordinación entre los 
distintos áreas de la organización de tal manera repercutiendo en el 
desempeño de sus funciones por parte de los trabajadores, de tal modo 
que en la actualidad se logra evidenciar que los trabajadores están 
insatisfechos por un 69%, generando poco desempeño laboral porque 
muchos de los trabadores se encuentran realizando labores que no es de 
su especialidad o competencia generando que su desempeño no sea lo 
óptimo, gracias a ello surge la presente investigación que tiene por finalidad 
conocer la relación de la gestión del talento humano con el desempeño 
laboral de los trabajadores Oficina de Operaciones Salud Alto Mayo - 
Unidad Ejecutora 401. 
 
1.2. Trabajos previos  
 
Para el desarrollo de la presente investigación se analizaron diversas 
investigaciones previas, pues a través de ellas se ha logrado identificar 
algunas referencias que han sido de gran contribución para el trabajo a 
realizar, así mismo, se ha tomado como referencia para comprender mejor 
la forma en la que fueron abordadas cada una de las variables objetos en 
estudio. De esta manera, se tiene a los siguientes trabajos previos:  
 
Internacionales 
Cevallos, Y. (2013), en su tesis: “Gestión del talento humano y su incidencia 
en el desempeño laboral, Dirección Provincial Agropecuaria de Santa 
Elena, año 2013” desarrollada en la Universidad Estatal Península de Santa 
Elena, ciudad de La Libertad, Ecuador; tuvo por objetivo investigativo, el 
determinar la incidencia existente entre la forma en la que se gestionó el 
talento humano y el desempeño obtenido por parte de esta. El estudio fue 
realizado con una muestra equivalente a 58 personas, encontrándose ésta 
constituida por los directivos de la institución y el personal tanto 
16 
 
administrativo como operativo. El trabajo se orientó bajo una investigación 
documental bibliográfica, de tipo descriptivo y de campo. El autor concluye 
que: el 60,34% del total de que participaron en las encuestas pertenece a 
la suscripción de contrato por nombramiento es decir personal estable, 
cuya opinión es relevante para el objeto de estudio. Así mismo se determinó 
que es indispensable que el ingreso de un nuevo servidor público para 
ocupar un vacante en la institución se dé mediante la aplicación del proceso 
de reclutamiento y selección. Se determinó que el personal que se 
desempeña en los diferentes cargos debe cumplir con los conocimientos 
adecuados y el perfil para el mismo. Un porcentaje muy significativo 
considera que la capacitación al personal permite desempeñar mejor las 
funciones y responsabilidades que tienen a su cargo. 
 
Alarcón, D. (2015), en su tesis: “La Gestión del talento humano y su relación 
con el desempeño laboral de las personas con discapacidad en las 
instituciones públicas de la provincia del Carchi”, desarrollada en la 
Universidad Politécnica Estatal de Carchi, Ecuador. Se formuló como 
objetivo el estudiar la relación entre las variables en estudio, por medio de 
un diseño de campo, siendo la muestra un total de 353 encuestados. El 
investigador concluye que: las instituciones públicas de la localidad no 
gestionan al talento humano, afectando directamente al desempeño laboral 
de las personas con discapacidad. Las entidades aplican inadecuadas 
técnicas de selección de personal por competencias, pues no utilizan 
técnicas que permitan seleccionar en base a conocimientos, habilidades y 
actitudes, lo que impide disponer del personal idóneo que garantice a la 
institución un alto desempeño. No se establecen planes de capacitación 
acordes a las necesidades de los colaboradores.  
 
Nacionales 
Sifuentes, A. (2014) en su tesis “Influencia de la gestión del talento humano 
en la mejora del clima laboral de los colaboradores de la Municipalidad 
Provincial de Sánchez Carrión”, desarrollada en la Universidad Nacional de 
Trujillo, de la ciudad de Trujillo. El objetivo de la investigación fue el de 
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determinar la influencia entre las variables en estudio, aplicando para ello 
una investigación de tipo descriptiva y de campo, la misma que se 
desarrolló sobre una muestra conformada por 81 personas de las cuales se 
recopiló información por medio de unos cuestionarios. Entre las principales 
conclusiones se encuentran: todos los colaboradores tienen disposición a 
desempeñar sus funciones, se evidencia además un adecuado 
compromiso para el logro de objetivos, conllevando a un buen clima laboral 
por medio de una buena comunicación. La capacitación realizada por la 
dirección de la Municipalidad es buena ya que ha logrado mejorar o explotar 
el talento de cada colaborador.  
 
Inca, K. (2015), en su tesis “Gestión del talento humano y su relación con 
el desempeño laboral en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas, 
2015”, desarrollada en la Universidad Nacional José María Arguedas, 
Andahuaylas, Perú. El objetivo de la investigación fue determinar la relación 
entre la variables, tomando una muestra de 104 trabajadores, siendo una 
investigación de tipo no experimental, con diseño descriptivo correlacional-
trasversal, el investigador concluye que: existe una correlación positiva alta 
entre la Gestión de Talento Humano y el Desempeño Laboral en la 
Institución, (según el coeficiente de spearman de 0.819), demostrando así 
que, de desarrollarse una buena gestión de talento humano, se apreciará 
un cambio positivo en el desempeño laboral del trabajador. Existe una 
correlación positiva alta entre la capacitación de personal y calidad del 
trabajo en la Institución a nivel de un coeficiente de spearman de 0.756. 
 
Regional y Local 
Silva, E. (2015), en su tesis “Influencia del clima organizacional en el 
desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de 
Morales; durante el primer semestre del año 2015”, desarrollada en la 
Universidad Nacional de San Martín, provincia de San Martin, tuvo como 
objetivo determinar la influencia del clima organizacional en el desempeño 
laboral de los trabadores de la Municipalidad Distrital de Morales, tomando 
una muestra de 75 colaboradores que fueron encuestados, aplicando una 
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investigación de tipo descriptivo correlacional. Lo que llevo al investigador 
a concluir que: el desempeño laboral de los trabajadores de la 
municipalidad distrital de morales durante el primer semestre del año 2015, 
presenta un nivel medio, puesto que las metas se vienen cumpliendo 
regularmente; por otro lado la predisposición del personal se ve afectada 
de cierta manera, y este hecho también afecta al trabajo en equipo del 
personal, siendo su satisfacción baja.  
 
Rengifo, R. (2015), en su tesis “Calidad del proceso de reclutamiento y 
selección de personal y desempeño laboral de los trabajadores del 
gobierno regional de San Martin, Moyobamba, 2012 – 2015”, realizada en 
la Universidad Cesar Vallejo, Tarapoto, tuvo por objetivo el determinar la 
relación entre las variables en estudio, a través de la aplicación de una 
encuesta a 89 trabajadores de la institución, siendo una investigación de 
tipo no experimental con diseño descriptivo-correlacional. Gracias a ello 
concluye que: se ha observado un bajo desempeño de los colaboradores, 
pues el personal no demuestran flexibilidad ante los cambios, compromiso 
en el trabajo, así como un sentido de pertenencia dado que la institución no 
satisface sus necesidades. El trabajo en equipo no se viene desarrollando 
de forma adecuada puesto que el personal no mantiene una buena 
comunicación con sus compañeros de trabajo, por lo que le dificulta asimilar 
los roles que le han sido asignados, creando imperfecciones en el trabajo 
que realizan.  
 
1.3. Teorías relacionadas al tema  
En este apartado se analizarán diversas teorías relacionadas a la gestión 
del talento humano así como al desempeño laboral, centrándose que la 
presente investigación será desarrollada en la Oficina de Operaciones 
Salud Alto Mayo- Unidad Ejecutora 401, por ende, se iniciará dando a 







Esencialmente la gestión es una actividad que es desarrollada por una 
empresa que se encuentra liderando una empresa pública o privada, por 
ende, tomando en cuenta la teoría de Guerrero (2013), cabe recalcar que 
la gestión es la acción o actividad que desarrollan los jefes y directivos en 
la organización, con el objetivo de incrementar la eficiencia y la 
productividad, mediante el cumplimiento de metas y objetivos. 
 
Además, la gestión es conceptualizada como una actividad de carácter 
profesional que se caracteriza por plasmar los objetivos que conllevan a la 
realización de sistemas de la organización, la elaboración de las estrategias 
del desarrollo, así como la ejecución de la gestión del personal. (Martínez, 
2013, p. 183). Es decir, la gestión engloba toda actividad a realizar 
buscando el bienestar de las personas pertenecientes a una organización, 
al igual que el desarrollo económico y social de la misma. Además cabe 
recalcar que la gestión se aplica en diversos ámbitos administrativos. 
 
Así mismo, según Cotacallapa (2011), los elementos de la Gestión están 
compuestos por la planificación, que se define como la acción donde se 
platean políticas, objetivos que se desean alcanzar e ideas mediante las 
cuales se lograran. Asimismo, la organización es la relación de todas las 
actividades que se realizaran para alcanzar los objetivos trazados; por 
consiguiente la dirección es el elemento encargado de delegar autoridad, 
tareas y dividir actividades para lograr el trabajo en equipo y, por último el 
control es el elemento encargado de evaluar los resultado obtenidos al final 
de todo el proceso para finalmente determinar si se logró cumplir con los 
objetivos establecidos. 
 
Es decir, la gestión se resume en la aplicación del proceso administrativo, 
ejecutado por lo dirigentes de la organización, la cual se compone de la 
planeación, encargada de trazar líneas de lo que se desea alcanzar u 
obtener; organización, encargada de dividir y trabajar en conjunto; 
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asesoría, encargada de adiestrar al personal y, la dirección la cual ejecuta 
la toma de decisiones. 
 
Gestión del talento humano 
De tal manera la gestión del talento humano o también descrito como 
administración del talento humano es considerada como una función de 
carácter administrativo dedicada principalmente a la integración, formación, 
evaluación y por último la remuneración que perciben los colaboradores. El 
administrador, realiza de una u otra forma, el papel de gerente del capital 
humano, pues desarrolla actividades tales como el reclutamiento, y el 
proceso de selección y formación (Chiavenato, 2011, p. 9). Siendo esta la 
parte esencial para el desarrollo de los trabajadores, ya que depende de 
estas operaciones para incrementar las capacidades intelectuales del 
personal y sacar provecho a sus habilidades y destrezas. 
 
Por otro lado, autor como Mondy (2010) menciona que la administración 
del talento, implica la coordinación de la participación de los individuos para 
la consecución de los objetivos y las metas organizacionales. Los 
administradores de cada uno de los diferentes niveles se encuentran en el 
deber de interesarse por la administración y gestión de los recursos 
humanos (p. 4). De tal manera que engloba todo aspecto de la persona, 
por ende, el empleado debe estar satisfecho con los beneficios que le 
ofrece la organización, además la gestión del capital humano se enfoca 
netamente en el desarrollo de los trabajadores.  
 
Objetivos de la Gestión del Talento Humano 
El área de recursos humanos, cuenta con funciones esenciales y muy 
importantes dentro de la organización, es por ello que vela por la integridad 
de todo el personal que la conforma, esto se debe a que las distintas 
instituciones u organizaciones tienen claro la importancia del personal, 
como parte del activo principal de la organización, a base de ello nace la 




Es por ello que el área de recursos humanos tiene una función importante 
en cualquier organización, pues será quien integre a las personas que se 
esforzaran por conducir a la organización. 
 
Los objetivos son múltiples; ésta debe, entre otras cosas, contribuir a la 
eficacia de la organización, tales y como lo menciona Chiavenato, (2011): 
 Ayudar a la organización a alcanzar sus objetivos y a realizar su 
misión. 
 Proporcionar competitividad a la organización. 
 Proporcionar a la organización personas bien entrenadas y 
motivadas. 
 Aumentar el auto actualización y la satisfacción de los colaboradores. 
 Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo. 
 Administrar e impulsar el cambio. 
 Mantener políticas éticas y comportamiento socialmente responsable. 
 Construir la mejor empresa y el mejor equipo. 
 
Por ende, el propósito que tiene la gestión del talento humano es crear 
estrategias que cumplan con los objetivos del mismo, las cuales se dividen 
en tres categorías: económicamente y funcionalmente (explícitos e 
implícitos), competitivamente y las categorías complementarias, las cuales 
no pueden ser excluyentes entre sí (Junquera y Fernández, 2013, p. 34). 
Es decir, los objetivos organizacionales parte una de la otra, por lo que debe 
existir coherencias entre ello, llegando a desarrollar un objetivo general. 
Además, la gestión del talento humano posee gran importancia en las 
organizaciones, tal como lo menciona Robbins y Coulter (2010), quien 
describe este componente como administración de recursos humanos, 
aludiendo que es importante por 3 razones, la primera de ellas es que a 
base de una adecuada gestión del talento humano se obtienen fuentes de 
ventajas competitivas importantes, como segunda es que fortalece las 
estrategias de la organización y como tercera y última razón es que según 
el trato que reciba el trabajador se medirá su desempeño laboral dentro de 
la organización (p. 207). Es decir, la gestión del talento humano toma en 
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cuenta el desarrollo de la organización, así como el de las personas que lo 
integran, de tal manera que se debe identificar las necesidades que poseen 
estas, y de acuerdo a ella establecer estrategias pertinentes para el 
cumplimiento de los objetivos de la organización. 
 
Evaluación de la gestión del Talento Humano. 
De tal manera la evaluación se realizará a través del proceso de gestión del 
talento humano propuesta por Mondy (2010), quien indica que este proceso 
se establece mediante un sistema integrado de Administración de Recursos 
Humanos, la misma que contiene 3 importantes áreas funcionales que se 
interrelacionan a base de una eficiente administración de los recursos 
humanos resaltando en este punto la dotación de personal, el desarrollo 
continuo del personal y el mantenimiento adecuada del personal (p. 5). De 
tal manera estas actividades deben estar bien estructuradas y adecuarse a 
las necesidades de cada organización, así mismo cada proceso se 
encuentra estructurada por diversos subsistemas que deben estar 
adecuadamente gestionadas. 
 
La administración de recursos humanos es un conjunto integrado de 
procesos dinámicos e interactivos. Los tres procesos básicos tal y como lo 
menciona Mondy (2010) son: 
 
Dotación de Personal 
Comprende el proceso a través de cual la organización realiza su selección 
de personal, tomando en cuenta ciertas habilidades propias a las funciones 
que realiza, así como el número adecuado del empleados y escogidos en 
un momento determinado para el puesto de trabajo oportuno, con la 
finalidad de lograr los objetivos trazados por la organización (Mondy, 2010, 
p. 5). Por ende, el gerente de recursos humanos tiene la principal función 
de ejecutar los procesos de atracción de personal, es decir el reclutamiento 
y selección de personal apto y calificado para el puesto solicitado. 
 Reclutamiento: el reclutamiento se encuentra enfocado a la atracción 
de los individuos en el tiempo establecido por la organización, así 
23 
 
como en la cantidad correspondiente y con las habilidades propias al 
puesto de trabajo solicitado por la organización. (Mondy, 2010, p. 5). 
Las características que debe de contar un buen proceso de 
reclutamiento son:  
 Información oportuna. Constituye la capacidad para presentar las 
características de la vacante al personal interno antes de realizar la 
convocatoria.  
 Información clara. La información que se proporcione en esta etapa 
debe de ser objetiva y veras, conteniendo datos del puesto o vacante, 
como los requerimientos, áreas de conocimiento, el salario, etc.  
 Selección: este proceso comprende la actividad de seleccionar de 
manera adecuada entre la cantidad de individuos reclutados, al que 
mejor se ajuste a las necesidades de la organización y cumpla con las 
habilidades correspondientes para el puesto de trabajo. (Mondy, 
2010, p. 5).  
 Pruebas de conocimiento. Durante el proceso de selección, se 
deben de desarrollar pruebas para determinar si el conocimiento de 
los participantes se encuentra en relación con las necesidades del 
puesto. 
 Pruebas psicológicas. Se debe de aplicar además pruebas 
psicológicas con el fin de determinar el tipo de conducta que presenta 
el postulante, con el fin de predecir futuros escenarios 
organizacionales.  
 Informe oportuno de selección. Cuando el candidato fue 
seleccionado, este debe de ser comunicado de manera inmediata. 
 
Desarrollo del Personal 
El desarrollo del personal inicia de una necesidad que ha sido identificada 
en el individuo por ende comprende una de las funciones más importantes 
del Área de Recursos Humanos, la cual consta de las medidas necesarias 
para el individuo se siente desarrollado y satisfecho; estas medidas pueden 
ir desde la planeación de la carrera profesional, las actividades de 
formación en el desarrollo de la organización, así como las capacitaciones 
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constantes y el desarrollo profesional (Mondy, 2010, p. 6). De tal manera 
que todo este proceso es una inversión que las organizaciones hacen en 
su personal, entonces como lo menciona Chiavenato (2011), el activo 
humano conforma el único elemento vivo e inteligente de las 
organizaciones, mostrando un carácter especialmente dinámico y con un 
gran potencial de desarrollo (p. 379).  
 
Por ende, las organizaciones tienen la necesidad de mejorar las 
capacidades y habilidades de su personal, tomando en cuenta que este 
fortalecimiento también contribuirá en el desarrollo de la misma. 
 Capacitación: cabe recalcar que las capacitaciones se desarrollan 
con la finalidad de brindar conocimientos o de afianzar dichos 
conocimientos en cuanto a temas referidos dentro de la organización 
y con ello mejorara las habilidades para sus puestos de trabajo de 
cada colaborador (Mondy, 2010, p. 5). Es decir, se da con la finalidad 
de reforzar los conocimientos del personal teniendo en cuenta que 
esta mejora continua, influirá en el buen desempeño laboral. Las 
características de la capacitación son las siguientes: 
 Coherencia con el puesto de trabajo. las capacitaciones deben de 
responder a una necesidad del trabajador en torno al trabajo o 
actividad que este desarrolla, con el fin de que pueda aplicarlos en su 
campo laboral. 
 Periodicidad de la capacitación. Las capacitaciones deben de 
realizarse de forma concurrente, con el fin de actualizar los 
conocimientos de los trabajadores dentro de la institución.  
 Desarrollo de la carrera profesional: este proceso es ejecutado por 
la organización a largo plazo, por ende se desarrolla con la finalidad 
de ofrecer a los colaboradores el desarrollo eficiente de habilidades 
que ayuden a su desarrollo futuro tanto personal como a nivel de 
organización (Gómez, Balkin, & Cardy, 2008).  
 Concordancia con la necesidad. El desarrollo de un colaborador, 
debe de realizarse no solo en función a la necesidad de la institución, 
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sino que además, debe de guardar relación con las necesidades e 
intereses del trabajador.  
 
Mantenimiento del Personal 
El mantenimiento consiste en la retención del talento humano, la cual exige 
una serie de cuidados especiales, entre los cuales sobresalen los planes 
de remuneración económica, de prestaciones sociales, las cuales deben 
tener como criterio el desarrollo de las funciones y la productividad del 
personal (Chiavenato, 2011). 
 Remuneración: comprende el pago justo de las horas de trabajo de 
un empleado, es decir el pago que se administra a un trabajador a 
cambio de sus servicios ofrecidos. De acuerdo a ello todo gerente del 
talento humano debe considerar los siguientes componentes para que 
la remuneración sea satisfactoria para los empleados. 
 Satisfacción. El colaborador trabaja en función al pago, entonces, la 
remuneración que percibe debe de acoplarse a su idea de que se 
encuentra ganando lo justo.  
 Pago oportuno. Los trabajadores deben de sentir que se les está 
pagando por sus trabajos de manera oportuna, para que estos 
satisfagan las necesidades que presentan en un tiempo determinado. 
 
Desempeño Laboral 
El desempeño está comprendido por el rendimiento demostrado por el 
trabajador, la cual sigue una serie de criterios para calificar, a través de la 
cual se observa el comportamiento que muestran los colaboradores en 
cuanto al eficiente desarrollo de funciones encaminadas a lograr los 
objetivos formulados por la organización, el aspecto principal del 
desempeño laboral se encuentra la estrategia individual que utiliza el 
colaborador para alcanzar los objetivos organizacionales (Chiavenato, 
2011, p. 245).  
 
Así mismo, analizando el libro de Mondy (2010) considera que la 
administración del desempeño es el conjunto de medidas enfocadas al 
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cumplimiento de los objetivos trazados en un periodo determinado, 
haciendo uso oportuno de los recursos y generando la maximización de la 
productividad de los colaboradores, de los equipos así como de la misma 
organización (p. 238). De tal manera, el desempeño debe ser gestionado 
adecuadamente, pues depende mucho de ello para que la organización sea 
más competitiva en el rubro que se desempeña, además que el desempeño 
toma en cuenta principalmente el rendimiento de los trabajadores, es decir 
como estos debe desarrollar sus actividades en su puesto de trabajo. Por 
ende, el empleado debe cumplir una serie de aspectos que definirán si su 
desempeño es bueno o malo, siendo este último caso para tomar medidas 
correctivas. 
 
Evaluación del desempeño laboral 
Constituye la estrategia individual para lograr los objetivos deseados. 
Además el Sistema de Evaluación del Desempeño para los Empleados de 
la Administración Pública Nacional, puntualiza: el desempeño es el nivel de 
logros laborales que consigue el individuo únicamente después de realizar 
cierto grado de esfuerzo. Incluso, se puede decir, el desempeño laboral son 
acciones observables dirigidas hacia una meta, donde la persona 
manifiesta la voluntad y la capacidad de ejecutarla, es un solo siempre y 
cuando el contexto sea idóneo para alcanzarlas. Esto consiste en que la 
evaluación de desempeño es la identificación, medición y administración 
del desempeño humano en las empresas y organizaciones. Citado por 
(Pedraza, 2010) 
 
Con relación a ello diversos autores plasman la forma correcta de ejecutar 
una evaluación, tal es así que Chiavenato (2011), menciona que la 
evaluación del desempeño laboral debe basarse en la apreciación 
sistemática de las actividades que realiza el colaborador, teniendo en 
cuenta su potencial, el mismo que debe desarrollarse constantemente. 
Asimismo toda evaluación debe servir como un proceso de estímulo en 
donde se debe juzgar de manera adecuada el valor obtenido, la excelencia 
y las habilidades que tiene cada colaborador (p. 243). Así mismo este 
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proceso sigue un objetivo general, que es buscar la mejora constante del 
rendimiento de los trabajadores, es decir mejora cada vez más las 
actividades y funciones que desempeñan en su puesto de trabajo, 
buscando así la excelencia en el trabajo. 
 
Castillo (2012) plantea que Inicialmente la evaluación de la ejecución se 
utilizó sólo para expandir las compensaciones y las tasas de pago. Esta 
capacidad de fuerza de trabajo se está haciendo ahora mismo con 
propósitos más amplios, por ejemplo, percibir a trabajadores notables y 
darles la oportunidad de mejorar a otros. 
 
Así mismo la evaluación del desempeño es definida como la revisión 
constante de las actividades que realiza el colaborador o un grupo de 
colaboradores en su puesto de trabajo, esta evaluación debe darse de 
manera formal sin tanto rodeo y considerando la supervisión adecuada del 
desempeño laboral (Mondy, 2010, p. 239). Es decir, el desempeño de los 
empleados es valorado mediante esta evaluación, para finalmente 
determinar si la persona demuestra un desempeño alto, medio o bajo que 
de acuerdo a ello es pertinente aplicar estrategias de mejorar según sea el 
caso. 
 
Por otro lado, Rodríguez (2011) indica que la evaluación del desempeño 
laboral se basa en la valoración que se le otorga a la eficacia y eficiencia 
que muestra el colaborador en su puesto de trabajo el mismo que se realiza 
mediante un programa de evaluación establecido por la organización (p. 
110). Es decir, de acuerdo a los resultados obtenidos de la evaluación se 
analizará el estado funcional del personal, tomando la decisión de las 
estrategias a ejecutar a partir de ella, buscando siempre la mejora de la 
misma. Ya que cuando el desempeño es menor a lo establecido el gerente 






Ventajas de la evaluación del desempeño 
El desempeño para una empresa es de gran importancia pues ofrece 
ventajas oportunas tanto a los empleados, como a la organización que lo 
aplica, la cual crea un ambiente adecuado para trabajar, asimismo se debe 
tener en cuenta que un buen clima laboral ayudara al éxito de la 
administración del desempeño, también es necesario considerar que la 
evaluación es solo un componente más de la administración del 
desempeño, la misma que debe reflejarse de manera clara y directa en el 
plan estratégico de la organización (Mondy, 2010, p. 239). Realmente la 
evaluación del desempeño se da con la finalidad de adquirir estas ventajas, 
por lo que la organización pretende mejorar tanto el desarrollo de su 
personal como de la misma. 
 
Así mismo es fundamental que la evaluación del desempeño se desarrolle 
adecuadamente, la cual traerá consigo grandes beneficios, siendo estas a 
corto, mediano y largo plazo, ante ello los principales beneficiarios de esta 
evaluación serán los trabajadores, el gerente, la organización y la 
comunidad. Además, ofrece diversas ventajas a los beneficiarios, pues es 
considerada como un elemento fundamental de fácil entendimiento y 
sencillo de aplicar, la misma que permite darse cuenta de manera integral 
y resumida los factores que afectan el desempeño laboral y las 
características más resaltantes del mismo, lo cual dificulta la situación de 
la empresa y del evaluado (Chiavenato, 2011, p. 253). 
Por otro lado, Mondy (2010), considera evaluar el desempeño laboral de 
los trabajadores en base a tres aspectos, las cuales son: los resultados de 
las tareas, el comportamiento del personal y los rasgos de personalidad (p. 
249), siendo estas conformadas por una serie de indicadores, las cuales se 
describirán a continuación:  
A. Resultados de las tareas: Comprende los resultados que obtiene y 
demuestra el empleado en función a las actividades y funciones que 
desempeña en su puesto de trabajo, tomando en cuenta las 




B. Comportamientos personales: La dimensión analiza el 
comportamiento del empleado ante las funciones que desempeña en 
su puesto de trabajo, por ende, estas son observables y distinguidas 
en cualquier actividad que el empleado realiza (Mondy, 2010). 
C. Rasgos de la personalidad: Hace referencia a las capacidades que 
el empleado demuestra en el desarrollo de sus funciones, de tal 
manera que de cumplir con todos los rasgos adecuadamente, 
demostrara tener un al desempeño y dominio de las actividades que 
desempeña (Mondy, 2010). 
 
Evaluación del Desempeño 
Ante ello Chiavenato (2011), propone evaluar el desempeño laboral de los 
colaboradores, a través de dos componentes las cuales son el desempeño 
en la función, características individuales y aspectos suplementarios.  
 Desempeño en la función: constituye la evaluación del desempeño 
que presenta cada trabajador en torno a las funciones que se 
encuentra desarrollando en la actualidad (Chiavenato, 2011). Para 
ello se evalúan los siguientes indicadores:  
 Capacidad de avance: constituye la capacidad para realizar una gran 
cantidad de trabajos de manera eficiente.  
 Calidad de resultados: aspecto que manifiesta si los trabajos del 
empleado se encuentran bajo las necesidades y estándares 
requeridos por la institución.  
 Relación entre el conocimiento y su trabajo: constituye la 
capacidad de la persona para aplicar los conocimientos que tiene en 
la solución de problemas, o actividades rutinarias dentro de su centro 
laboral. 
 Características individuales: Constituye el conjunto de 
características de cada uno de los trabajadores, así como su 
comportamiento dentro y fuera de su función (Chiavenato, 2011). Los 
indicadores a tener en cuenta son los siguientes:  
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 Capacidad de comprensión. Es el grado en el que un trabajador 
identifica y comprende un determinado problema o acción, sin la 
necesidad de que se lo estén repitiendo de manera cotidiana. 
 Capacidad de solución. Constituye la capacidad con la que un 
trabajador da solución a un problema con los recursos que cuenta a 
su alcance.  
 Liderazgo. Capacidad de dirigir a sus compañeros en la realización 
de un trabajo, y bajo una meta en común.  
 Aspectos suplementarios: con respecto a esta dimensión 
Chiavenato (2011), hace referencia a una evaluación suplementaria, 
la cual comprende una parte importante del desempeño, pues a través 
de ella se puede observar aspectos poco percibidas. 
 Puntualidad. Responsabilidad en cuanto a horarios y deberes, por 
ende se evalúa la práctica de este valor, la cual demuestra 
constantemente el trabajador. 
 Disponibilidad. Estado del personal para realizar trabajos o 
actividades que propone la organización, muy a parte de las funciones 
que cumple. 
 
1.4. Formulación del problema 
Problema general  
¿Cuál es la relación entre la gestión de talento humano con el desempeño 
laboral de los trabajadores de la Oficina de Operaciones Salud Alto Mayo - 
Unidad Ejecutora 401, 2016? 
 
Específicos  
 ¿Cuál es el estado de la gestión del talento humano de la Oficina de 
Operaciones Salud Alto Mayo - Unidad Ejecutora 401, 2016? 
 
 ¿Cuál es el nivel de desempeño laboral de los trabajadores en la 





1.5. Justificación del estudio  
Conveniencia 
Tras un análisis minuciosos por parte de los investigadores en la Oficina de 
Operaciones Salud Alto Mayo - Unidad Ejecutora 401 de la ciudad de 
Moyobamba, se logró apreciar que los colaboradores no se encuentran 
laborando al máximo de sus capacidades y que estén plenamente 
satisfechos, lo que ha traído como consecuencia algunos deficiencias en el 
desempeño, ya que son los mecanismos que tiene la Dirección de 
Recursos Humanos para analizar la identificación con los objetivos 




La presente investigación posee una relevancia social sustentada en el 
hecho de que sirvió como base para evaluar la gestión de talento humano 
y por lo tanto como base para un desempeño laboral eficiente, mejorando 
así la calidad de vida de estos y haciendo de los colaboradores de la EU-
401 un talento humano más competitiva. 
 
Implicancia Práctica 
La presente investigación se realizó en la Oficina de Operaciones Salud 
Alto Mayo - Unidad Ejecutora 401 de la ciudad de Moyobamba, la cual será 
útil ya que ayudará a establecer acciones que contribuyan a mejorar la 
gestión del personal, que servirán para beneficiar a la población de mejoras 
futuras impulsando el desarrollo económico y social de la localidad como 
sus alrededores. Asimismo, busca direccionar a la institución hacia el 
desarrollo del personal, para brindar un servicio de calidad y satisfacer las 
necesidades de la población. 
 
Valor Teórico 
Asimismo, la presente investigación además de ser importante para la 
institución donde se desarrolla, constituye un material bibliográfico valioso 
para la comunidad estudiantil universitaria, dado que en el marco teórico se 
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plantean los postulados básicos del compromiso organizacional y su 
relación con el desempeño laboral de los colaboradores de la Oficina de 




La presente investigación posee relevancia en el campo de las Ciencias 
Sociales, específicamente en las Ciencias Económicas y Administrativas, 
ya que aborda en su contenido un tema de gran importancia referente a la 




Hi: Existe una relación significativa entre la gestión de talento humano con 
el desempeño laboral de los trabajadores de la Oficina de Operaciones 
Salud Alto Mayo - Unidad Ejecutora 401, 2016. 
 
H0: No existe relación entre la gestión de talento humano con el desempeño 
laboral de los trabajadores de la Oficina de Operaciones Salud Alto Mayo - 
Unidad Ejecutora 401, 2016. 
 
Hipótesis específica: 
 H1: La gestión de los procesos del talento humano de la Oficina de 
Operaciones Salud Alto Mayo - Unidad Ejecutora 401, 2016 se 
encuentra en un estado inadecuado.  
 
 H2: Los trabajadores presentan un bajo nivel de desempeño laboral 
de los trabajadores en la Oficina de Operaciones Salud Alto Mayo - 








Establecer la relación entre la gestión de talento humano con el desempeño 
laboral de los trabajadores de la Oficina de Operaciones Salud Alto Mayo - 
Unidad Ejecutora 401, 2016. 
 
Objetivos específicos 
 Determinar el estado de la gestión del talento humano de la Oficina 
de Operaciones Salud Alto Mayo - Unidad Ejecutora 401, 2016. 
 
 Determinar el nivel de desempeño laboral de los trabajadores en la 
























2.1. Diseño de la investigación  
El diseño de la presente investigación es un Descriptivo – Correlacional, ya 
que se describió el comportamiento de cada una de las variables y se 
determinó la existencia de una relación entre la gestión del talento humano 
y el desempeño laboral (Hernández, Fernández, & Baptista, 2010). Este 




M: Muestra  
O1: Gestión de Talento Humano 
O2: Desempeño Laboral 
R: Relación 
 
2.2. Variables – Operacionalización 
Identificación de las variables 
 
Variable I:  
Gestión de Talento Humano 
 




















dedicada a la 
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tomando en 










Pruebas de conocimiento 
Pruebas psicológicas 




Coherencia con el puesto de trabajo 
Periodicidad de la capacitación 
Desarrollo de la 
carrera profesional 

























cuenta cada uno 
de los 
indicadores. 
Desempeño en la función 
Capacidad de avance 
Nominal 
Calidad de resultados 
Relación entre el conocimiento y su 
trabajo 
Características individuales 
Capacidad de comprensión 





Fuente: marco teórico variable 
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2.3. Población y muestra  
Población 
La población objeto de estudio estuvo conformada por 72 colaboradores la 
Oficina de Operaciones Salud Alto Mayo - Unidad Ejecutora 401, 2016. 
. 
Muestra 
La muestra de la presente investigación estuvo conformada por la totalidad 
de la población, la cual suman 72 trabajadores de las diferentes áreas, ya 
que al no ser amplia es favorable para la ejecución del estudio, de la Oficina 
de Operaciones Salud Alto Mayo - Unidad Ejecutora 401, 2016. 
 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 
confiabilidad 
 
 Estas se dividen de la siguiente manera: 
 Variable Gestión de talento humano. La técnica que se empleo fue 
una encuesta, cuyos instrumentos fue un cuestionario, con una 
totalidad de 20 ítems, ya que se dividen por 3 dimensiones, en la ó 
primera dimensión dotación de personal se aplicó 10 ítems, en la 
segunda dimensión desarrollo de personal se aplicó 6 ítems y por 
último la tercera dimensión se aplicó 4 ítems. Con una escala de 
medición nominal tipo Likert (nunca, casi nunca, a veces, casi siempre 
y siempre), teniendo como objetivo determinar el estado de la gestión 
del talento humano de la Oficina de Operaciones Salud Alto Mayo - 
Unidad Ejecutora 401, 2016. 
 
• Variable Desempeño laboral. La técnica que se aplicó fue una 
encuesta, siendo su instrumento fue un cuestionario, de tal manera 
que se empleó de acuerdo a 3 dimensiones, la primera dimensión 
desempeño en la función se determinó 6 ítems, en la segunda 
dimensión características individuales 6 ítems, y por último en la 
tercera dimensión aspectos suplementarios 4 ítems. Con una totalidad 
de 16 ítems, aplicando una escala de medición nominal tipo Likert 
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(nunca, casi nunca, a veces, casi siempre, siempre) ya que se 
determinó el objetivo determinar el nivel de desempeño laboral de los 
trabajadores en la Oficina de Operaciones Salud Alto Mayo - Unidad 
Ejecutora 401, 2016. El mismo que será aplicado 72 trabajadores de 
la diferente área. 
  
Validación 
La validez de la investigación se determinó en base al juicio de expertos, 
profesionales encargados de analizar las encuestas (cuestionario) a fin de 
establecer si estas se encuentran bien formuladas y aptas para ser 
aplicadas a la muestra de estudio.  
 
Confiabilidad 
La prueba de confiabilidad de los instrumentos, se llevó a cabo por medio 
de la prueba del Alfa de Cronbach a los resultados obtenidos de una prueba 
piloto. Es así que el Alfa de Cronbach obtenido para la variable Gestión del 
talento humano es de 0,897; por lo tanto, según los parámetros se 
considera que tiene buena confiabilidad. Lo mismo ocurre con el Alfa de 
Cronbach obtenido para la variable desempeño laboral es de 0,897; por lo 
tanto, según los parámetros se considera que tiene buena confiabilidad.  
 
2.5. Métodos de análisis de datos 
 
Para el análisis de datos se recurrirá a herramientas ofimáticas como el 
Microsoft Excel y SPSS, con los cuales se procesará la información 
obtenida en la aplicación de los instrumentos. Además para establecer la 
relación entre la gestión de talento humano con el desempeño laboral de 
los trabajadores de la Oficina de Operaciones Salud Alto Mayo - Unidad 
Ejecutora 401, 2016. Se procederá a utilizar prueba de contrastación de 
hipótesis, de tal manera que se determinó por la prueba del Chi-Cuadrado 




2.6. Aspectos éticos 
Con la presente investigación no se pretendió perjudicar de ninguna 
manera a los encuestados, es así que la recolección de datos se hizo 
protegiendo la identificación de las personas, como también respetando su 
privacidad de cada uno de los colaboradores de la Oficina de Operaciones 
Salud Alto Mayo - Unidad Ejecutora 401. Así mismo se respetó los 
derechos de autor, manteniendo la originalidad de las citas y referencias 





























3.1. A nivel descriptivo 
En este capítulo respondemos al primer objetivo específico 01 determinar 
el estado de la gestión del talento humano de la Oficina de Operaciones Salud 
Alto Mayo 
 
Tabla 02. Nivel del Estado de la gestión del talento humano de los trabajadores de la oficina 
de operaciones de Salud del Alto Mayo. Unidad Ejecutora 401. 2016. 
Nivel del Estado de gestión del talento 
humano 
Intervalo Frecuencia Porcentaje 
Adecuado De 20 a 47 18 25.00% 
Medio De 48 a 75 34 47.22% 
Inadecuado De 76 a 100 20 27.78% 
TOTAL 72 100.00% 
 Fuente. Elaboración propia en función a los resultados 
 
 
Fuente. Elaboración propia en función a los resultados 
 
La tabla 01 y grafico N° 01, demuestra que el Estado de la gestión del talento 
humano de los trabajadores de la oficina de operaciones de Salud del Alto 





Grafico Nº 01, Estado de la gestion del talento humano de los 
trabajadores de la oficina de operaciones de Salud del Alto Mayo. 






En relación al Objetivo específico 02 que señala lo siguiente Determinar el 
nivel de desempeño laboral de los trabajadores de la Oficina. De Operaciones 
Salud Alto Mayo 
 
Tabla 03. Nivel de desempeño laboral de los trabajadores de la oficina de operaciones de 
Salud del Alto Mayo. Unidad Ejecutora 401. 2016. 
Nivel de desempeño laboral Intervalo Frecuencia Porcentaje 
Alto De 16 a 37  19 26.39% 
Medio De 38 a 59 34 47.22% 
Bajo De 60 a 80 19 26.39% 
TOTAL 72 100.00% 
  Fuente. Elaboración propia en función a los resultados 
 
 
Fuente. Elaboración propia en función a los resultados 
 
La tabla 02 y el grafico 02 evidencian que Nivel de desempeño laboral de los 
trabajadores de la oficina de operaciones de Salud del Alto Mayo. Unidad 









Grafico 02. Nivel de desempeño laboral de los trabajadores de la oficina 




3.2. Nivel correlacional  
 
Para realizar el análisis a nivel correlacional, reubicamos el objetivo 
general determinar la relación entre la gestión del talento humano y. de 
desempeño laboral de los trabajadores de la oficina de operaciones de Salud 
del Alto Mayo. Unidad Ejecutora 401. 2016 
 
Y hacemos uso de coeficiente de correlación chi cuadrado para datos 
nominales, para esto consideramos la tabla de contingencia.  
 
Tabla 04. Tabla de contingencia de contingencia de gestión del talento humano con el 
desempeño laboral de los trabajadores de la Oficina de Operaciones de Salud del Alto Mayo. 
Unidad Ejecutora 401. 2016 
Gestión Del Talento 
Humano 
Nivel De Desempeño Laboral 
TOTAL 
Alto Medio Bajo 
Adecuado 9 5 4 18 
Medio 7 23 4 34 
Inadecuado 3 6 11 20 
TOTAL 19 34 19 72 
Fuente. Elaboración propia en función a los resultados 
 
Podemos identificar la distribución de frecuencias observadas distribuidas 
en 3 columnas y 3 filas. En función a ello, para encontrar los grados de 
libertad para la tabla 3*3, es el producto de número de filas menos uno, por 
el número de columnas menos uno, es decir, (c– 1) (f – 1), por lo tanto, (3-
1)*(3-1) = 4. Para este caso se hizo uso del 5% de nivel de significancia 




Las hipótesis a contrastar con el uso contraste estadístico a través del chi 
cuadrado para el presente estudio es: 
H0: La gestión del talento humano con el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Oficina de Operaciones de Salud del Alto Mayo. 
Unidad Ejecutora 401. 2016, son independientes.  
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   Y la hipótesis alterna 
 
H1: La gestión del talento humano con el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Oficina de Operaciones de Salud del Alto Mayo. 
Unidad Ejecutora 401. 2016, no son independientes. Es decir, están 
asociados. 
 





X2c gl Nivel de 
significancia 
X2t Decisión 
20,00 04 0.05 9,49 Se rechaza 
la Ho 
 
El valor de chi cuadrado calculado (𝑥𝑐
2) fue determinado con los datos 
obtenidos en los instrumentos de recojo de información, es así que se tiene 
como resultado 𝑥𝑐
2 (20,00), siendo mayor que el valor tabular 𝑥𝑡
2 (9.49), es 
decir, se rechaza a hipótesis nula, por lo tanto se acepta la hipótesis alterna 
que dice. La gestión del talento humano con el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Oficina de Operaciones de Salud del Alto Mayo. Unidad 












Una vez terminado el desarrollo de la investigación, se procede a realizar 
las discusiones pertinentes a cada uno de los objetivos planteados:  
Determinar el estado de la gestión del talento humano de la Oficina de 
Operaciones Salud Alto Mayo - Unidad Ejecutora 401, 2016. Sabiendo que 
la gestión del talento humano es esencial dentro de las empresas e 
instituciones, así como lo menciona Mondy (2010), es una función 
administrativa dedicada a la integración, la formación, la evaluación y la 
remuneración de los empleados, lo cual genera satisfacción y motivación 
en ellos. En el caso de la presente investigación se llegó a determinar que 
la gestión del talento humano dentro de la Oficina de Operaciones Salud 
Alto Mayo – Unidad Ejecutora 401, es demuestra que el estado de la 
gestión del talento humano de los trabajadores de la oficina de operaciones 
de Salud del Alto Mayo. Unidad Ejecutora 401. 2016, es medio con 47.22%, 
esto debido a una serie de deficiencias presentadas dentro de esta 
institución, lo que genera problemas en sus trabajadores. De este modo se 
toma una investigación como referencia, la expuesta por Alarcón, D. (2015), 
quien hace mención a la gestión del talento humano y su relación en el 
desempeño laboral, la cual tiene como conclusión que las entidades aplican 
inadecuadas técnicas de selección de personal por competencias, pues no 
utilizan técnicas que permitan seleccionar en base a conocimientos, 
habilidades y actitudes, lo que impide disponer del personal idóneo que 
garantice a la institución un alto desempeño, tampoco establecen planes 
de capacitación acordes a las necesidades de los colaboradores. En ambas 
investigaciones, es decir la estudiada y la referenciada muestran una 
inadecuada gestión del talento humano, esto por deficiencias presentadas 
sobre por el área de recursos humanos, la cual es la encargada de 
gestionar, capacitar, motivar, etc., al personal y no lo realiza 
adecuadamente, perjudicando al desempeño laboral de sus trabajadores. 
El desempeño de los trabajadores es importante dentro de las distintas 
empresas o instituciones, el mismo que mide la capacidad que tienen el 
trabajador para realizar las tareas establecidas en su puesto de trabajo, 
teniendo cuidado de los recursos y del tiempo, según Chiavenato (2011), 
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el desempeño laboral es el comportamiento del evaluado encaminado a 
alcanzar efectivamente los objetivos formulados. En la presente 
investigación de determinó que el desempeño de los colaboradores se 
encuentra en un nivel medio con 47.22; esto demuestra que el desempeño 
laboral de los trabajadores de la Oficina de Operaciones Salud Alto Mayo – 
Unidad Ejecutora 401 es bajo, esto debido a una serie de deficiencias sobre 
todo en la gestión del talento humano. De esta manera se tomó como 
referencia la investigación elaborada por Silva, E. (2015), quien nos 
menciona sobre el clima organización y el desempeño laboral, llegando a 
concluir que el desempeño de los trabajadores se encuentra a un nivel 
medio esto debido a que las metas se vienen cumpliendo regularmente; por 
otro lado la predisposición del personal se ve afectada de cierta manera, y 
este hecho también afecta al trabajo en equipo del personal, siendo su 
satisfacción baja. En comparación con la presente investigación se observa 
que el desempeño no se está dando a un nivel alto como lo esperan las 
empresas o instituciones, esto se debe a que hay ciertas deficiencias que 
repercuten en el desempeño de los trabajadores, lo cual puede ir desde la 
gestión del talento humano, hasta el clima organizacional dentro de las 
empresas, porque es necesario que las organizaciones identifiquen esas 
deficiencias y busquen maneras para solucionarlas y con ello se lograra 
mejorar la calidad de vida de los trabajadores y la productividad de la 
empresa. Teniendo claro la importancia de la gestión del talento humano y 
el desempeño laboral de los trabajadores de la Oficina de Operaciones 
Salud Alto Mayo – Unidad Ejecutora 401, se estableció la relación existente 
entre ambas variables, para lo cual primeramente se realizó la prueba de 
normalidad, la misma que muestra la existencia de una distribución normal 
de los datos, luego de ello se procedió a realizar la correlación de Rho de 
Spearman, la cual muestra que existe una relación significativa entre las 
variables de estudio, esto debido a que la Sig, bilateral es menor a 0,05 
“0,000” y el valor “r” es 0,742 demostrando que existe una correlación 
positiva considerable. Por último se realizó la contratación de hipótesis la 
misma que llevo a la decisión de rechazar la hipótesis nula y aceptar la 
alterna, la cual nos menciona que existe una relación significativa entre la 
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gestión de talento humano con el desempeño laboral de los trabajadores 
de la Oficina de Operaciones Salud Alto Mayo - Unidad Ejecutora 401, 
2016. Asimismo se tomó de referencia la investigación de Cevallos, Y. 
(2013), quien menciona sobre la gestión del talento humano y su incidencia 
en el desempeño laboral, llegando a concluir que el personal que se 
desempeña en los diferentes cargos debe cumplir con los conocimientos 
adecuados y el perfil para el mismo, un porcentaje muy significativo 
considera que la capacitación al personal permite desempeñar mejor las 
funciones y responsabilidades que tienen a su cargo. En este sentido la 
investigación de Cevallos, Y. (2013), tiene una conclusión distinta a la 
investigación en estudio, ya que la gestión del talento humano tiene una 
incidencia positiva en el desempeño laboral, a diferencia de la investigación 
presentada en donde la gestión del talento humano tiene una relación 
significativa, pero no positiva ya que las variables de estudio están dándose 
de manera deficiente, pero al final ambas investigaciones concluyen la 





















5.1. Existe relación entre la gestión del talento humano dentro de la Oficina 
de Operaciones Salud Alto Mayo – Unidad Ejecutora 401. Siendo el 
valor de chi cuadrado calculado determinado por el chi cuadrado 
calculado (20.00) mayor que el valor tabular (5,99), por lo que se 
establece la relación entre ambas variables. 
 
5.2. La gestión del talento humano dentro de la Oficina de Operaciones 
Salud Alto Mayo – Unidad Ejecutora 401, es medio en un 47.22%, es 
inadecuado en un 27.78% y es adecuada en un 25%, lo que se 
demuestra que las dimensiones e indicadores de gestión del talento 
humano no se están desarrollando de manera adecuada, generando 
una serie de deficiencias que afectan a los trabajadores.  
 
5.3. El desempeño laboral de los trabajadores de la Oficina de Operaciones 
Salud Alto Mayo – Unidad Ejecutora 401, se encuentra a un nivel medio 
en un 47.22%, esto debido a una serie de deficiencias presentadas en 
la gestión del talento humano, lo que dificulta al personal desempeñar 
adecuadamente sus actividades cuidando los recursos y respetando 







6.1. Al jefe de Recursos Humanos de la Oficina de Operaciones Salud Alto 
Mayo – Unidad Ejecuto 401, se debe de realizar medidas correctivas 
para mejorar y dar solución a los problemas que se presentan en 
cuanto a la gestión del talento humano, logrando con ello una mejora 
en cuanto al desempeño de los trabajadores.  
 
6.2. Al jefe de Recursos Humanos de la Oficina de Operaciones Salud Alto 
Mayo debe realizar capacitaciones constantes a los encargados de 
gestionar el talento humano, con el fin de que obtenga conocimiento 
claros sobre este tema y que puedan trasmitirlos a los demás 
trabajadores, generando así mejorar diversos aspectos dentro de esta 
institución, ya que se determinó que la gestión del talento humano es 
inadecuada.  
 
6.3. Al jefe de Recursos Humanos de la Oficina de Operaciones Salud Alto 
Mayo – Unidad Ejecutora 401, debe brindar capacitaciones frecuentes 
a los trabajadores en general de la empresa, acerca de temas como 
adecuado manejo de los recursos, efectividad de los tiempos, etc., los 
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Anexo N° 1: Matriz de consistencia 
 
MATRIZ DE CONSISTENCIA “Gestión de talento humano y desempeño laboral en los trabajadores de la Oficina de Operaciones Salud Alto Mayo- Unidad Ejecutora 401, 2016" 















¿Cuál es la relación entre la 
gestión de talento humano con 
el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Oficina de 
Operaciones Salud Alto Mayo - 
Unidad Ejecutora 401, 2016? 
Establecer la relación entre la 
gestión de talento humano 
con el desempeño laboral de 
los trabajadores de la Oficina 
de Operaciones Salud Alto 
Mayo - Unidad Ejecutora 401, 
2016 
Hi: Existe una relación 
significativa entre la 
gestión de talento 
humano con el 
desempeño laboral de 
los trabajadores de la 
Oficina de 
Operaciones Salud 
Alto Mayo - Unidad 
Ejecutora 401, 2016. 
 
H0: No existe relación 
entre la gestión de 
talento humano con el 
desempeño laboral de 
los trabajadores de la 
Oficina de 
Operaciones Salud 
Alto Mayo - Unidad 
Ejecutora 401, 2016 
Información clara 
Selección 
Pruebas de conocimiento 
Pruebas psicológicas 
Informe oportuno de 
selección 




Coherencia con el puesto 
de trabajo 
• ¿Cuál es el estado de la 
gestión del talento humano de la 
Oficina de Operaciones Salud 
Alto Mayo - Unidad Ejecutora 
401, 2016? 
 
• ¿Cuál es el nivel de 
desempeño laboral de los 
trabajadores en la Oficina de 
Operaciones Salud Alto Mayo - 
Unidad Ejecutora 401, 2016? 
• Determinar el estado de la 
gestión del talento humano de 
la Oficina de Operaciones 
Salud Alto Mayo - Unidad 
Ejecutora 401, 2016. 
 
• Determinar el nivel de 
desempeño laboral de los 
trabajadores en la Oficina de 
Operaciones Salud Alto Mayo 
- Unidad Ejecutora 401, 2016. 


















Desempeño en la función 
Capacidad de avance 
Nominal 
Calidad de resultados 
Relación entre el 
conocimiento y su trabajo 
Características 
individuales 
Capacidad de comprensión 







DISEÑO POBLACIÓN Y MUESTRA TÉCNICAS      
Descriptiva Correlacional Población 
Para la reelección de 
datos:      
  
La población objeto de estudio 
estará conformada por 72 
colaboradores la Oficina de 
Operaciones Salud Alto Mayo 
- Unidad Ejecutora 401 
Encuesta 
     
     
     
     
     
Tipo de estudio Muestra Instrumentos      
No experimental 
La muestra de la presente 
investigación estará 
conformada por la totalidad de 
la población, la cual suman 72 
trabajadores de las diferentes 
áreas, ya que al no ser amplia 
es favorable para la ejecución 
del estudio 
Cuestionario 
     
     






Anexo N° 02: cuestionario gestión del talento humano 
 
Califique según crea conveniente, teniendo en cuenta que “1” es el menor valor y “5” 
el mayor, de acuerdo a cada uno de los ítems señalados: 
 


















Información oportuna 1 2 3 4 5 
1 
¿La información proporcionada por el área de 
recursos humanos cuenta con las características de 
la vacante?  
1 2 3 4 5 
2 
Antes de realizar una convocatoria para una vacante, 
¿Se les informa primero a ustedes? 
1 2 3 4 5 
Información clara 1 2 3 4 5 
3 
¿Se describen los requisitos para la vacante que se 
deben de cubrir? 
1 2 3 4 5 
4 
¿Se cuenta con un perfil de trabajo establecido para 
el área o vacante? 









Pruebas de conocimiento 1 2 3 4 5 
5 
¿La institución realiza pruebas de conocimiento de 
cultura general? 
1 2 3 4 5 
6 
¿La institución evalúa el conocimiento de la persona 
en torno al puesto? 
1 2 3 4 5 
Pruebas psicológicas 1 2 3 4 5 
7 
¿Se cuenta con un test psicológico para cada 
proceso de reclutamiento y selección? 
1 2 3 4 5 
8 
¿La institución le menciona los resultados de estas 
pruebas? 
1 2 3 4 5 
Informe oportuno de selección 1 2 3 4 5 
9 
¿Se comunica de manera inmediata al candidato 
cuando este es seleccionado?  
1 2 3 4 5 
10 
¿A los demás postulantes se les informa que el 
puesto ya ha sido cubierto? 
1 2 3 4 5 



















Coherencia con el puesto de trabajo 1 2 3 4 5 
11 
¿Las capacitaciones que se desarrollan se 
encuentran en función a las necesidades de la 
persona? 
1 2 3 4 5 
12 
¿Las capacitaciones que se desarrollan se 
encuentran en función a las necesidades de la 
institución? 
1 2 3 4 5 
Periodicidad de la capacitación 1 2 3 4 5 
13 
¿Frecuentemente se desarrollan capacitaciones a 
los colaboradores? 
1 2 3 4 5 
14 
¿Se evalúan los resultados posteriores a las 
aplicaciones de las capacitaciones? 


































¿La institución cuenta con políticas de desarrollo 
profesional?  
1 2 3 4 5 
16 
¿El desarrollo del personal se encuentra de la mano 
con su grado o nivel de jerarquía dentro de la 
institución? 
1 2 3 4 5 



















Satisfacción 1 2 3 4 5 
17 
¿Se encuentra satisfecho con la remuneración que 
percibe? 
1 2 3 4 5 
18 
¿La remuneración que percibe le sirve para cubrir 
sus gastos y necesidades básicas? 
1 2 3 4 5 
Pago oportuno 1 2 3 4 5 
19 ¿Con que frecuencia le pagan de manera oportuna? 1 2 3 4 5 
20 
¿Con que frecuencia a sus compañeros le pagan de 
manera oportuna? 
1 2 3 4 5 
 
Tabla de conversión: 






















Adecuado  76 100 
Medio 48 75 










Anexo N° 03: cuestionario sobre desempeño laboral 
 
Califique según crea conveniente, teniendo en cuenta que “1” es el menor valor y 
“5” el mayor, de acuerdo a cada uno de los ítems señalados: 
 








Capacidad de avance           
1 
¿El trabajador demuestra capacidad para avanzar en las 
actividades que se le asigne?           
2 
¿Emplea de manera eficiente los recursos que se le 
proporcionan?           
Calidad de resultados           
3 
¿Los resultados del trabajador se encuentran en torno al 
estándar esperado?           
4 
¿Los trabajos del colaborador siempre se encuentran en 
óptimas condiciones?           
Relación entre el conocimiento y su trabajo           
5 
¿El grado de conocimiento del trabajador es el adecuado 
para las actividades que desarrolla?           
6 
¿El trabajador se encuentra en la capacidad de dar 
solución a los problemas que se le presenten?           








Capacidad de comprensión           
7 
¿El trabajador capta de manera rápida las enseñanzas 
que se le imparten?           
8 
¿El trabajador demuestra tener la capacidad de retener 
lo que se le enseña y transmitir a otros?           
Capacidad de solución           
9 
¿El trabajador soluciona de manera adecuada los 
problemas que se le presenten?           
10 
¿Al momento de solucionar un problema, lo hace sin 
desperdiciar los recursos?           
Liderazgo           
11 
¿Se encuentra en la capacidad de liderar a sus 
compañeros?           
12 ¿Es reconocido por sus compañeros como líder?           








Puntualidad           
13 ¿Llega de forma puntual a trabajar?           
14 
¿Emplea de manera efectiva cada uno de los tiempos 
con el cual dispone?           
Disponibilidad           
15 
¿Se presenta como voluntario para apoyar en 
actividades fuera de su cargo sin alterar sus 
responsabilidades?           
16 
¿Se mantiene dispuesto a contribuir con sus compañeros 
de trabajo?           
Tabla de conversión: 























Adecuado  60 80 
Medio 38 59 























Anexo N° 04: Prueba de confiabilidad de la Variable I 
 
 
Alfa de Cronbach de la variable I 
Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casos Válido 25 73,5 
Excluidoa 9 26,5 
Total 34 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las variables 
del procedimiento. 
 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,897 20 
 
Estadísticas de total de elemento 
 
Media de escala 
si el elemento se 
ha suprimido 
Varianza de 
escala si el 





Alfa de Cronbach 
si el elemento se 
ha suprimido 
Pregunta1 50,04 155,540 ,554 ,891 
Pregunta2 50,12 156,360 ,617 ,889 
Pregunta3 50,28 158,127 ,564 ,890 
Pregunta4 49,88 157,277 ,521 ,892 
Pregunta5 50,68 158,560 ,646 ,889 
Pregunta6 50,40 151,833 ,635 ,888 
Pregunta7 50,84 163,807 ,533 ,892 
Pregunta8 50,84 160,223 ,502 ,892 
Pregunta9 50,56 153,590 ,576 ,890 
Pregunta10 50,48 166,010 ,435 ,894 
Pregunta11 50,48 162,843 ,494 ,892 
Pregunta12 50,60 157,083 ,578 ,890 
Pregunta13 50,40 161,583 ,504 ,892 
Pregunta14 50,52 158,177 ,541 ,891 
Pregunta15 50,36 161,073 ,449 ,894 
Pregunta16 50,24 162,607 ,425 ,894 
Pregunta17 50,40 158,000 ,518 ,892 
Pregunta18 50,40 161,833 ,453 ,893 
Pregunta19 50,44 162,173 ,438 ,894 






Anexo N° 05: Prueba de confiabilidad de la variable II 
 
Alfa de Cronbach de la variable II 
Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casos Válido 25 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total 25 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las 
variables del procedimiento. 
 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de 
Cronbach N de elementos 
,890 16 
 
Estadísticas de total de elemento 
 
Media de 
escala si el 
elemento se ha 
suprimido 
Varianza de 
escala si el 







Cronbach si el 
elemento se ha 
suprimido 
Pregunta1 40,36 103,490 ,794 ,873 
Pregunta2 40,16 111,890 ,599 ,882 
Pregunta3 40,24 115,273 ,486 ,886 
Pregunta4 40,12 114,943 ,448 ,888 
Pregunta5 40,00 116,417 ,480 ,886 
Pregunta6 40,32 108,727 ,643 ,880 
Pregunta7 39,68 110,643 ,645 ,880 
Pregunta8 40,00 110,417 ,663 ,880 
Pregunta9 40,48 114,010 ,530 ,885 
Pregunta10 40,52 106,260 ,736 ,876 
Pregunta11 40,00 116,917 ,512 ,886 
Pregunta12 39,88 114,443 ,449 ,888 
Pregunta13 40,36 119,323 ,285 ,893 
Pregunta14 40,04 118,707 ,296 ,893 
Pregunta15 39,84 112,307 ,546 ,884 
Pregunta16 40,00 108,750 ,607 ,882 
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